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新学卒採用は どの ような評価基準で判定がなされ るのかについては、採用における基本的問題では
あ り、古 くて新しい問題である。今 日では経営のグローバル化によるメガ競争の激化、IT技術の急速
な発展 と活用、顧客価値創造への転換は、人事戦略そ して採用 における求める人材 タイプや評価基準
の変革 を求 めてきている。
と りわけ即戦力人材の重視、そ して評価基準としての出身大学名の不問が拡大 し、また専門知識重視
な どが喧伝 されてきている。求める資質 ・能力 も伝統的な潜在能力中心か ら、顕在的能力、行動特性 を
重視す るコン ビチンシーへの関心が高まっている。 したが って面接試験における手法 もいわゆるコン
ビチ ンシー面接が注 目を集 め、外資系企業を中心に導入が進んできている。
こ うした転換期 の中で、 日本企業の新学卒採用 の評価基準の実態や求められる資質 ・能力特性、と
りわけコンビチンシーの視点か ら、実態 を明 らかにすることが本稿 の目的である。 中でも即戦力採用
とコンビチ ンシーおよびコンビチンシー面接に焦点をあて、企業、大卒若年層、大学生へのアンケー
ト調査の結果 をベースに検討す る(永 野 ・根本 ・木谷 ・牛尾2001、永野2002、上村2002、根本2002)。
そ こでまず本稿の研究枠組み を紹介 し、アンケー ト調査の結果を考察する。それは企業の採用時の
重視する評価基準そ して資質 ・能力特性は何かで あり、因子分析や出身校 不問企業と出身校意識企業
との差異等 を分析する。 そ して重視する評価基準 が採用活動の 自己評価に どのよ うに影響するかを検
討 したい。
最後にこうしたアンケー ト調査の結果を踏まえ、具体的な新学卒採用の評価基準とコンビチンシーに関





2.即戦 力採用 とコンビチ ンシー採用
新学卒の就職 は、ますます厳 しさを増 し、中途採用数の増加 はもとよ り、通年採用、出身校の多様化
や少数厳選が進んでいるといわれてきてお り、期待する人材像の変化、求められるコンビチンシーの

















労働省 『雇 用 管理 調査』1986-2001年
重986年の結 果 は90年代 と大 き く異 な り熱意 、意 欲 、協調性 ・バ ランス感覚 、そ して健康 ・体力 、 学
業成績 を重 視す る企業 を大幅 に減 少 させ たので あ る。逆 に一般常識 ・教養 を重 視す る企業が増加 し、熱
意 ・意 欲 、健康 ・体力 、協調性 ・バ ランス もきわ めて重視 され てい る。80年代 は健康 ・体力の重 視が特 に
目立 ってい るが 、それ を除 くと2001年の結果 はか な り1986年に類 似 してお り、80年代への 回帰 が見 ら
れ る とい って もよい。1995年は86年と大 き く異な り、 目だ った変 化 として 、熱 意 ・意欲や理 解力 ・判断
力 とともに協調性 ・バ ラ ンシ感覚 を重視 す る企業 が減 少 し、逆に一般 常識 ・教養 を重視 す る比 率が高 ま
った。 しか しその後 は一般 常識等 は創造 性 ・企 画力 、専門知 識な どとともに、減 少傾 向を示 してい る。
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逆 に熱意 ・意欲、 協調性 ・バ ランス感 覚 そ して語 学力 ・国 際経験 な どは増加傾 向 を示 してい る。
一般 的 に は``自律 的"人 材 とか"即 戦 力"人 材 が力 説 され てい る
。 た とえ ば大学生 の入 社 したい企
業 の ランキ ングで首位 を持続 してい る ソニー では 「求 めてい るの は、 これ か らの変革の担 いな が ら、 自
らのキ ャ リア を 自分 で築 いて い く自律的 人材 だ。 具体的 スペ ックを上げ るな らば、"新 しい ものへの好
奇 心"(Curiosity)、"仕上 が り に対 す る こ だ わ り(Persistence)、変 化 に 対 す る思 考 の 柔 軟 性
(Flexibility)、"必ず 出来 る とい う楽観 主義(Optimism)"実現の ために進 ん で リス クを とる(Risk-
taking)とい った ポイ ン トだ」(北島 、2001,p40)と指摘 し、 自律性 を極 めて重視 している。
さらに"即 戦 力"人 材 の採 用 も注 目 され て い る。 即戦力 人材 は中途採 用に期待 す るばか りでな く、
90年代 後 半か らは新 学卒 に も即戦力 が求 め られ て きてい る といわれて いる。 一般 的 に即 戦力採 用は 、
企業 が人材 の社 内育成 をあ き らめ、 専 門能 力 を もった人材 を採 用す るこ とと理 解 され てい る。 しか し
なが ら新学 卒に期待 され る即戦力 のイ メー ジは誤 解 され て いる との指摘 もある。 「企業は 、大 学に専 門
学校的 な スキル 、資 格 を求 めてい るわ けでは な く、身 につ け るのに時 間がか か る能力 で、 しか も入社
時に備 わ ってい な けれ ば仕 事 を教 え るこ とす らで きない能 力、す なわ ち論 理 的思考 力 とコ ミュニケー
シ ョン能力 で ある」 〈山野 上 、2001,p53)そこで 、本稿 では今 日の 日本企業 が考 えてい る即 戦力 とは何
かを改 め て考 察す る ことに したい。
も うひ とつ の本 稿 の焦点 は"コ ン ビチ ンシ ・ー-1)の問題 であ る。 コン ビチン シー(Co叩etency)は「高業
績者 の行 動特性 」とか 「行動 の フォー カ ス した顕在 的能力」 とか多様 な定義づ けが見 られ るが、共通 的
には成 果 に結び つ く顕 在 的 な資質 ・知識 ・行動 特性 を さし一般 に使われ て きた"実力"と類 似概 念 とい え
よ う(根 本 、1998)。1997年には世 界的 なブー ム とな り、ア メ リカは も とよ りヨロ ッパ諸国 、そ して 日
本 で も関心が 高ま り、最 近 の調査で は 日本企業 の17%が、何 らか の コン ビチ ンシー ・システ ムの導入 、
活用 が な され て きて い る。 コンビチ ンシー ・シス テ ムは基本 的 な人事 制度 であ り、採用 、配 置、評価 、
育成 、 処遇 の一連 の 人事 システ ムの 中で導入 活用 が 可能で あ るが 、 ここで の問題 は採 用 にお けるコ ピ
テ ンシー で ある ことはい うまで もな い。
す な わ ち新学 卒者 の採 用 に当た って 、 どの よ うな資質 ・能 力項 目、言い換 えれば 実力 と しての コン
ビチ ン シー項 目を期 待 し、評 価す るか であ る。 こ こでは一例 と して世界 的 な人材 マネ ジ メン ト中心 の
コンサ ル ティン グ ・ファー ムであ るワ トソン ワイ ア ッ ト社 の監修、 ア トラクス社 の開発 した 「コン ビ
チ ンシ ー適性 検査:A8(Another8)」を紹介 しよ う(ア トラクス社 、2000)。まずは コ ンビチ ンシー
評 価 に よって従来 の学 力(今 ま で優 秀 だったか 、勉 強 がで きたか)、成果 イメー ジ(会 社 に入 った ら何
をや りたいか)、動機 ・パ ー ソナ リテ ィー(志 望 動機 は何 か、や る気 は あるか)知 識 ・経 験(一 般 常識
は豊 富か)な どを評価 す るの ではな く、成果 に結 びつ け る行 動特性 を持 っ てい るか を判 断す るこ とを
強 調 して いる。そ の上で8っの コン ビチ ンシー項 目と して プ ロフェ ッシ ョナル度(新 人 でな く、即戦 力)、
柔軟性(こ れ は 出来 るで はな く、 これ も出来 る)、行 動再 現性(一 発 屋で はな く ヒッ トメー カーへ)、
市場 価 値(高 学歴 ではな く高実力 へ)、投資価 値(や りたい人 ではな くやれ る人 へ)、アカ ウン タ ビリ
ティ ー(背 伸 びで は な く等身 大へ)、安 定性(他 者 責任で は な く自己責任 へ)、論理性(こ なす 力で は
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なく考える力)を あげている。それぞれ を173問の質問に対す る回答によって診断評価す るものである。
その結果か らコンビチンシーのパター ン、適合職務、コンビチンシー ・レベル さらには コンビチンシ
ー面接のポイン トまで分析 しようとす る適性検査である。 ま さに成果に結びつ く行動特性 に焦点 をあ
てた コンビチンシー項 目の評価 を行っているのである(小 方、200i)。こ うした新たな動向も見 られる
中で、いったい 日本企業は新学卒採用 にどのよ うな評価基準を重視 し、具体的なコンビチンシー項 目
として どの ような点を重視 しているかの研究は緒 に付いたばか りであ り(小 方、2eo1、石川、2001)、そ
の実態 を明 らかにすることは意義があ り、本研究の課題の一つである。
さて もう一つの コン ビチンシー に関連す る焦点は、 コンビチンシー面接 といわれ る新たな面接手法
の問題 である。 それは どの ようなコンビチ ンシー項 目に重点を置 くかと裏腹 の問題 ではあるが、異な
るコンビチンシー関連の問題 である。評価基準や コンビチ ンシー項 目が明確化され ても、それ をどの
ように、どのよ うな方法で判定・評価す るかの問題がコンビチンシー面接 の問題である。すなわち即戦
力人材 の重視、 さらに顕在能力 ・行 動特性 としてのコン ビチンシー重視の傾向の中で新たなコンビチ
ンシー面接が どの程度導入 され、それ によって重視 され るコンビチンシー項 目が どの ように変化す る
かは興味深い問題である。 コンビチ ンシー 面接 はまさに顕在的 ・持続的な行動特性 を判定す るための面
接 に他な らない。 したがって過去に達成 した行動例を取 り上げ、その場面で誰に、どのよ うな 目的で、
どのよ うな工夫を し、行動 したかを中心に面接す るものである。AlU保 険では2000年か らコンビチ
ンシー ・イ ンタビューを"行 動例探索イ ンタ ビュー"と よんで導入 している(労 務行政研究所、2001)。
コン ピテンシ一一レベル として レベル1(部分的、断片的で問題 を引き起 こす問題行動)、レベル2(やる
べきことをや るべ き時に行 った受動行動)レ ベル3(明確な意図、判断 にもとつ く能動行動)レ ベル4
(独創的工夫を加えた創造行動)レ ベル5(パ ラダイム転換 した変革行動)に 区分 し評価イメージを形
成 している とい う。 「動機 ・意図一行動一成果のサイ クルが明確な人は、成果行動にもはっきり出て く
るので即戦力にな りうる人材を確実に選べる」(同p40)とい うわけである。そればか りでな く採用 面
接における評価尺度の統一に より客観的面接評価 が可能 となるといったメ リッ トが大きいが、面接 に
時間 を要す ること、面接者の面接スキルの開発 や全社 のコンビチンシー ・モデルの開発 と採用 で重視
するコンビチ ンシー項 目の明確化が課題 としてあげられている。
本研究ではコンビチンシー面接の詳細 な内容の検討 には踏み込ま ないが、現在 どの程度 の導入が進
み、導入企業 と導入 していない企業 との評価基準や コンビチンシー項 目の重点が どのよ うに異なるの
かに焦点を当てることに したい。
3.研究の枠組み
ここでの主題は新学卒者の採用時に、 どのよ うな事項 に着 目し、評価するかの評価基準、そ してよ
り具体的に新学卒者の資質・能力の どのよ うな項 目を重視す るか、言い換えれ ばコンビチ ンシー項 目で
ある。
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その評価基準 とコンビチンシー項 目の実態が どのようになっているかを日本企業へのアンケー ト調査、
お よび大学生および大卒若年層(就 職後2-5年目)のアンケー ト調査を中心に分析、考察す る。
また最近拡大 している新学卒者にっいても即戦力人材の採用を指向する、すなわち企業の即戦力採用
指向 と評価基準 とコンビチンシー項目との関連を考察したい。 さらに前述 した コンビチンシー面接が新
手法 として導入 されてきているが、その動向と、評価基準およびコンビチンシー項 目との関連である。
そ して どの ような評価ポイン トや コンビチンシー項 目を重視する と企業の採用活動の満足度に影響











尚、 本研 究 の調 査時期 、調査 対象等 の概要 は以 下の通 りである。
1)企 業調 査
2001年11月か ら12月。 上場 企業 で2001年4月の大 卒採 用数 が5人以 上の2,228社(東洋経 済新報 社 「会
社 四季 報CD-ROMversion2,54」)及び大 卒者 を採 用 した外 資系企業214社(東洋経 済新 報社 「外 資系
企業CD-ROM2001」)の合 計2,442社、郵送 で有効 回答658社(26.9%)
2)大 卒若 年層 調 査
2001年12月一2002年4月。1997年3月か ら2000年3月に文科 系(非 技術 系)学 部 を卒業 し、調 査時 点ま
で の 間 に民 間企 業 に正社 員 と して勤務 経験 の あ るも を対 象。 大学教 員 か ら提 供 され たゼ ミ修 了者名 簿
記 載 の 自宅 に569人に郵 送 し、ま た調査 協力 意向 の ある10社の人事 担 当者 に ま とめて送付(i15人)し 、
配布 を依頼 し、直 接本人 か ら郵送 で回収 した。配 布数684人、有効 回答211人(30.8%)
3)大 卒者 調 査
2000年11月一2001年2月に実施。25大学33学部 の大 学生1,143人に教員 が直接配 布回収
4)大 学就 職 部調 査





D「 心 ・体 ・技jの 順 に重視
企業 が採用の評価基準 として何を重視 しているかを示 したのが図表一3である。熱意 ・意欲 と性格 ・
人柄 さらに考え方 ・価値観そ して礼儀 ・マナー と続 く、一般的には人間性 とかマイン ドと呼ばれ る事項
であろ う。企業が新学卒者にも即戦力を求めてきているとい う通説 とは異なる結果を示 している。第5
















0 1 2 3 4 5
この評 価 基準 を因 子分 析 してみ る と(図 表 一4)き れい に第1因 子 、"心"(マ イ ン ド:考 え方や価 値
観 、性 格 ・人 柄 、意 欲 ・熱 意 そ して礼儀i・マナ ー)、第2因子"技"(Skill:専門知識 ・資格 、語 学力 ・国際
経験 、 大学 で の成績 、一般 常 識 ・教養 、出 身大学)そ して第3因子"体"(Helth:健康 ・体力 、風貌 ・雰
囲 気 部活 ・ゼ ミ活動 、推薦 者)に 区分 され る。 す なわ ち企 業の 評価基 準の 重点 は心 ・体 ・技の順 であ
り、 専門知 識 や語 学 力、 そ して一般 常 識 な どの技 、 スキル と しての 専 門能 力 は最 も重 きが置 かれ てい












考え方や価値観 ,728 ,0201 .0523
性格や人柄 .718 .0008 .214
熱意や意欲 .680 一.0239 .ll7
礼 儀 ・マ ナ ー .494 一.0997 .447
専門知識や資格 .0889 .795 一,0238
語学力や国際経験 一.0705 .737 一.148
大学での成績 一.224 .620 .201
出身大学 一.321 .469 ,374
一一般 常識 や教 養 .284 .465 .173
健康 ・体 力 .251 一.0301 .698
風貌や雰囲気 .254 一.0873 .657
部活やゼ ミ活動 .0839 .ll7 .486
推薦者 一.257 .327 .430
累積負荷量 16,914 33,354 47,464
就職する側の大学生そ して入社4年Rま での大卒若年層に も「内定を得ることができたのはなぜか」







企業 5点尺度 大卒若年層 % 大卒4年生 %
1熱 意意欲 4.8 1性 格人柄 64.5 1性 格 ・人柄 7L4





3考 え方 ・価 値観 4.6 3考 え方 ・価 値観 47.9 3考 え方 ・価 値観
.
55.8
4礼 儀 ・マナー 4.2
.
4運 38.9 4運 48.3
5健 康 ・体 力 4.1
1
5部 活 ・ゼ ミ 28.9 5礼 儀 ・マ ナ ー 33.2
6一 般 常識 3.9 6礼 儀 ・マナー 27.5 6部 活 ・ゼ ミ活動 26.5
7風 貌 ・雰 囲気 3.7 7出 身大学 17.5
.
7出 身大学 12.2





9専 門知識 3.3 9一 般 常識 12.3 9専 門的知識 10.8
10語 学力 3.1 10専 門知 識 1L8
■
lO大 学 の成績 6.6
11大 学 の成 績 3.0 11推 薦者 10.9 11容 貌 6.0
12出 身 大学 2.4 12そ の他 10.9
.
12推 薦者 5.9
13推 薦者 2.3 13容 貌 5.7
.
13そ の他 5.4
2)出 身大学 不問企 業 は"心"を 重視
採用の多様化の流れのなかで出身大学を問わないことも一般的動向であるといわれてい る。 しか し
現実的には国立大学 と超有名私大は別扱いと して採用活動を行 う企業 もあるとも言われている。なか
なか本音を把握するのは難 しいが、われわれは出身大学の扱いについて 「1大学 グループごとに採用枠
を設定 している」ゴ2一定水準の大学であればこだわっていない」「3出身大学にまったくこだわらない」
の選択肢 の設問か ら1と2をあわせた227社(36.7%)を"大学名意識企業"、そして3の全 くこだわ らな
い等の63.3%(392祉)を大学不問企業の2区分を して、それぞれの評価基準の重視の差異を分析 した。
全体的な重視傾 向は両社 とも、やは り心・体・技の順位には変わ りはないが、出身大学を意識 してい




今 日の大学は、入学試験 を通 じて能力選別の"フ ィル ター機能"を 持っているといわれているが、
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3)評 価 基準 の 重視項 目 と求 人 活動 の評価 との関係




ていることが明 白である。他に有意差 が見 られ るのは、内定者の質の自己評価 にマイナスの影響が見










礼儀 ・マナー 一.0993 .292
健康 ・体力 一.0871* 一1.522
一般常識 ・教養 .106 1,652
風貌や雰囲気 一.0287 一.253
部活 ・セ ミ活動 一.683 .26エ
専門知識 ・資格 .0724 .788








5.即戦 力およびコ ンビチ ンシー採 用 と評価基準
ここ では 文科 系 学 卒 に関 連 して 「新 卒者 に も即 戦 力 が 求 め られ る」とい う問 い に対 して 「そ う思 わ な
い」か ら「そ う思 う」まで の5ポイ ン トスケ ーSルで回 答 を求 めた。
そ の結 果 、 「そ う思 うj、「まあそ う思 う」、をあ わせ てた"即 戦力採 用 企業"328社(54.6%)、「そ う思
わな い」、 「ま あそ う思 わ ない 」、 を あわせ た 否即 戦 力採 用企 業123社(19.1%)であ る。 残 りは 「どち
らともい えな い」 企業 で あ る。 即戦 力 採 用 を指 向 してい る企 業 は 半数 を超 え てお り、今 日の企 業 の即
戦 力指 向の強 い こ とが伺 え る。
ま た コン ビチ ンシー 採用 に つい て は ス トレー トに 「面接 試 験 の 中 で」「これ ま で の行 動 特性 を分析 す
るコン ビチ ン シー評価 」を用 いたか ど うか を問 い、71社(ll,5%)が手法 を導入 してい る こ とが 明 らか
とな り、 コン ビチ ンシー評 価企 業 と して。 残 りの548社は非 コ ン ビチ ン シー採 用企 業 であ る。
一般 的 な傾 向 と して 即戦 力採 用 企 業 は コン ビチ ンシー 手 法 を導入 す る傾 向が 強 い と思 われ るが
、 わ




回そう思わない ■あまりそう思わない 口どちらともいえない ロまあそう思う■そう思う
0% 20% 40% 60% 80% 100%
そこで、即戦力採用企業 と非企業、 コンビチ ンシー評価企業 と非企業の区分で、評価基準の重視項
目に差異がみ られるかどうかを分析 したのが、図表一9である。全体的な傾向はすでに見てきた結果 と
動揺で即戦力採用 か否か、コンビチンシー評価 を導入 しているか否かにかかわ らず、心 ・技 ・体の順に
重視 している傾向は大きな差は見 られない。'
有意差が見 られたのは即戦力採用企業 と非企業の専門知識 ・資格お よび語学力 と国際経験の2項目であ
り、即戦力採用企 業の方が、よ り重視 していることが明らか となった。他の項 目もすべて即戦力採用
企業の方が重視度は上回 ってお り、即戦力採用企業は、厳 しい評価をす る傾向があると思われる。
コン ビチンシー評価を導入 している企業 と非企業の有意な差異は見 られ ないが、熱意 ・意欲、考え
方 ・価値観、礼儀…・マナーな どの"心"の 項 目と一般常識 ・教養 、専門知識・資格な どのいわゆる"技``の
項 目は コンビチ ンシー評価企業が重視度が上回 り、逆に非導入企業は大学の成績、出身大学などが導
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注)即 戦 力企業328社、非 即戦力企業123社
コン ビチ ンシー評 価企業71社 、否 コシ ピテ ンシー企 業548社
さて、 さらに評価の内容 を資質や能力特性に踏み込んで、どんな点を重視 しているかのマルチ ・ア
ンサーで回答 を求めている。
図表一10がその回答結果(選 択企業数の%表 示)で あるが、図の点線は全体合計であ り、 コミュニケ
ー ション能力、行動力、向上心が半数以上の企業が重視 している資質・能力特性 である。逆に 自立心、
粘 り強 さ、清新 さは3割を下回っている。
こうした資質 ・能力特性 についても即戦力採用企業 と非企業そ してコンビチ ンシー評価企業 と非企
業に区分 して分析 した結果 は以下の通 りである。まず即戦力採用企業か非かで比較すると、責任感、
誠実 さ、バランス感覚は非即戦力企業の重視度が高いが、重視す る企業の多いコミュニケーシ ョン能
力、行動力、向上心は じめ、他の資質 ・能力特性項 目では即戦力採用企業が重視 している。







































注)n:即 戦力企業1329社,非即戦 力企 業:63社、
コン ビチ ンシー評価企 業:71社、非企業:550社
6.若 干 の考 察 とイ ンプ リケ ー シ ョン
1)主 要 な 発 見 事 実
こ こで は 日本 企業 にお け る新学 卒 の採 用 に際 しての評 価基 準 と資質 ・能力特 性 の実態 を ア ンケ ニ ト
調 査結 果 をベ ースに検 討 して きた。 そ の主要 な発見事実 は第1に"心"(1{ind:考え方や 価値観 、性格
人 柄 、意欲 ・熱意 そ して礼儀 ・マ ナー)、っいで"体"(Health:健康 ・体力 、風貌 ・雰囲気 、部活 ・ゼ ミ活
動 、推 薦 者)そ して"技"(Ski11:専門知識 ・資格 、語学 力 ・国 際経験 、一般常識 ・教養 、出身 大学)の
順 に重 視 され 、専 門知 識や 語学 力、 そ して一般常 識 な どの技 、 スキル と しての専 門能力 は最 も重 きが
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置 かれて い ない こ とであ る。
第2は 、即戦力 志 向の企 業が 半数 を超 えて い るが、新 たな面接 手法 と して コン ビチ ン シー評 価 を導入
してい る企 業 は11.5%にとどま ってい る。 第3は、 即戦 力採用 企 業 は専 門 知識 ・能 力 を最 重視 す るので
は な く、や は り心 ・体 ・技の順 に重 視 してお り熱 意 ・意欲 、考 え方 ・価 値 観、礼儀 ・マ ナー な どの 心の項
目が極 めて重 視 され てい る。 第4は重視 す る資質 ・能力 特性 と しては コ ミュニケー シ ョン能 力、行動 力、
向 上心 が半 数以 上 の企 業 が重視 してお り、 自立心 、粘 り強 さ、清 新 さを重 視す る企 業 は3割 を 下回 っ
て い る。第5に 即戦 力採 用企業 は 責任感 、誠 実 さ、バ ランス感 覚 を除い て コ ミュニケ ・一一・シ ョン能 力、行
動力 、向上 心 は じめ 、他の資 質 ・能力 特性項 目で重 視す る企 業が 多い。
2)即 戦 力 と コ ン ビチ ン シ ー
即 戦力 とは 専門知 識や 能力 では な く意 欲 ・熱意 、 考 え方 や価 値 観 、性 格 ・人柄 、 そ して礼儀 ・マナー
とい った マイ ン ドで あ るこ とが 明 白であ る。 具体 的 に重視す る資質 ・能 力 特性 として の コ ミュニ ケー シ
ョン 能 力 、 行 動 力 、 向 上 心 な ど が 、 そ れ を 示 唆 して い る とい え よ う。 こ う した 結 果 は 山 野 上
(2001,pp31-32)、イ ン タビュー結 果 と同様 な もの とい えよ う。す なわ ち即戦力 とは組 織 ・職場 の一員
と して価 値 観 を共 有 し、他 の メ ンバ ー と十 分 コ ミュ ニケー シ ョンが とれ 、積極的 に 前 向 きに行 動 し、
学 ぶ ことが 出来 る力 と言 えよ う。 す なわ ち向上 ・学習 力(Advancement)、行動力(Behavior)そして コ
ミュニケー シ ョン&コ ミッ トメン ト(Comunication&Commitment)のABCと要約 す る ことに しよ う。
こ うしたABCと しての コン ビチ ンシー項 目は今注 目され てい る コン ビチ ンシー ・デ ィ クシ ョナ リー
(コン ビチ ン シー項 目の 全社 体系)と 、 ど う関連 す るのだ ろ うか。
一般 には コ ン ビチ ンシー ・デ ィ ク シ ョナ リー は全社 共通 の コン ビチ ンシー と職 位 ・職 種 別デイ クシ ョナ
リ リー に大 区 分 され る.た とえばNECは 全社 共通 な もの を 「プ ラ ッ トフ ォー ム ・プ ラ ックテイ ス」 と
呼び 、企 業 倫 理、収 益志 向、 自律 、協働 、挑 戦、責任 感 ・率 先 な どのコ ン ビチ ン シー項 目を含 ん でお り、
も う一方 は職 種 ・部 門別 の 「プ ロ フ ェ ッシ ョナル ・プ ラ ック テイ ス」で あ る(根 本2001)。 また 富士 ゼ
ロ ックス社 で は全社共 通 を さ らに2区分 し、 それ は ビジネ スマ ン と しての37項目の 「共 通 コン ヒ。チ ンシ
ー 」 と、価 値 観や 自己統 制、 自己変革 、他者 との連携 な どの16項目の 「プ ライマ リー ・コン ビチ ンシ
ー 」 であ る。 そ して職 種毎 の480項目の 「専 門 コン ピテ ンシ ーー一」で ある。
す な わち、ア ンケー ト調査 か ら抽 出 され てABCに 象徴 され る コン ビチ ン シー項 目は、事例企業 の全社
共 通 コン ビチ ンシー であ る。 す なわ ち職 種別 の 専 門的 な コ ン ビチ ンシー 項 目を重視 して い るわ けでは
ない こ とは 明確 で あ ろ う。
す でにわれ われ は別 な論稿 で求職者 に対 して企 業が 良いイ メー ジ情報の みでは な く、悪 い点 も含む現
実的情 報す なわ ちRJp(RealJ・bPreviw)志向が強 ま りつつ あるこ とを示 した。 そ して 日本企業 は職
種別採用 を導入 す る傾 向が強ま る中で全社や 事業の経 営 ビジ ョン・企 業文化や事業 ・職掌 レベルのベー シ
ックなRJPを 重点 としてい るが、職 務 ・職 種、部門 チームのスペ シフ ィックなRJPに も配慮 し、両者
のマ ッチ ングを指向 してい ることを明 らか に し、図表一11のよ うなスキーム を提示 した(根 本,2002)。
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前述 の即 戦 力人材 や コン ビチ ンシー項 目の 重点 をこの スキー ムに 当て はめ ると、 日本企 業 は、職種
別 の スペ シ フ ィ ック な コン ビチ ンシー項 目では な く、全社 共通 のベー シッ クなコ ン ビチ ン シー 項 目を
重 視 し評 価 を し、ベ ー シ ック ・マ ッチ ング を 目指 して い ると見 る ことが 出来 よ う。 多 くの企 業で は コ
ン ビチ ンシー ・シ ステ ムは評 価 ・処遇 を中心 に導入 が進 んで きて い るが 、今後 、採用 におけ る コン ビチ

























3)コ ン ビ チ ン シ ー 面 接 の 方 向
コン ビチ ンシー 面接 の導入企 業はll.5%であ るが 、そ うした企業は多 くの コン ビチ ンシー 項 目において
非導入 企業 よ りも重 視 し、厳 選す る傾 向 が見 られ る ことは前述 した とお りであ る。 それ は コン ビチ ンシ
ー面接 が基 準 を明確 化 し、時間 を掛 けて 面接 を行 ってい るこ との証で もあろ う。 先に紹 介 したAIU保
険は コン ビチ ンシー モデル を他 の育成 や評 価 ・処 遇の シ ステ ム と して導入す るの に先掛 けて採 用 してい
るケー スで ある。 その逆の 、すでに育成や評 価 処遇 に コンビチ ンシーモデル を導入 してお り、その延 長
と して採用 に もコン ビチ ンシー モデル を導入す る場 合 も少 な くない。映 像配給事 業な どコンテ ン ツ制作
会社 であ るギ ャガ ・コ ミュニ ケー シ ョンズの 開発 した コン ビチ ンシー モデル はそ うした ケー スである(労
務行 政研究所 、2001p.47-50)。す なわち同社 はコン ビチ ンシー ・ディ クシ ョナ リ一一と して関係構i築力、対
人理解 力、対 人イ ンパ ク ト、達成指 向性 、 フ レキ シ ビリティー 、育成 力の6つの領域 に区分 してい る。そ
して新 学卒者 の コン ビチン シー 面接 において は、前者の3っす なわち社 内外 の関係者 と個人的 に親密 な関
係 をつ く りあ げてい く行 動 と しての関係構 築力 、社 内外の 関係者 に相手 が納 得 し、動い て ぐれ るよ うに
影響 を与 えて い く行 動 であ る対 人イ ンパ ク ト、そ して相 手 の気持 ちや考 え方 を正 確 に理解 しそい く行動
である対 人理解力 のい わゆ るコ ミュニ ケーシ ョンカ を重点 に評 価す る方法 を とってい る。 しか も コン ピ
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チ ンシー項 目に よる評価 はグル ープ ・ディ スカ ッシ ョン とその前 のプ ロセスであるエン トリー シー ト(コ
ン ビチ ンシー を見 るた めの作 文 を課 してい る)の 審査 を中心 と して活用 して いる。
こ うした ケー スの よ うに人材 マ ネ ジメ ン ト全体 の コン ビチ ンシー ・シス テム との 統合化 を進 め、ま
た採 用面 接 のみ な らず 、採用 プロセ スのなか で どの よ うに コン ビチ ンシー項 目に もとつ く評 価 を して
い くのが効 果 的で あるかの検 討 も今後 の課題 とい え よ う。
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